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RESUMEN 
La presente investigación tuvo por objetivo Conocer la relación entre la gestión del talento 
humano y el desempeño laboral del personal de enfermería del Hospital Referencial 
Ferreñafe 2019. El método utilizado fue un enfoque cuantitativo, diseño no experimental 
transversal y de alcance correlacional. La población y muestra estuvo conformada por los 
30 profesionales de enfermería que laboran en las distintas áreas del Hospital Referencial 
Ferreñafe. Para la recolección de datos se utilizó la técnica de la encuesta y como 
instrumento el cuestionario. Para el procesamiento de los datos se elaboraron tablas 
estadísticas a través del programa estadístico SPSS 25. Los resultados encontrados fueron 
que el coeficiente de correlación de Spearman fue de 0,590 entre la gestión del talento 
humano y el desempeño laboral. Se concluye que existe relación positiva y un nivel de 
correlación moderada entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral en el 
personal de enfermería del Hospital Referencial Ferreñafe, aceptando de esta manera la 
hipótesis general planteada. Asimismo se obtuvo que la variable gestión de talento humano 
alcanzó un nivel regular con 53.3%, y la variable de desempeño laboral alcanzó un nivel 
bajo con 43.3%. 
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ABSTRACT 
The objective of this research was to know the relationship between the management of 
human talent and the work performance of the nursing staff of the Hospital Reference 
Ferreñafe 2019. The method used was a quantitative approach, a non-experimental cross-
sectional design and a correlational scope. The population and sample consisted of 30 
nursing professionals working in the different areas of the Hospital Reference Ferreñafe. 
For data collection, the survey technique was used and the questionnaire was used as an 
instrument. For data processing, statistical tables were prepared using the SPSS 25 
statistical program. The results found were that the Spearman correlation coefficient was 
0.590 between human talent management and work performance. It is concluded that there 
is a positive relationship and a moderate level of correlation between the management of 
human talent and work performance in the nursing staff of the Hospital Reference 
Ferreñafe, thus accepting the general hypothesis raised. Likewise, it was obtained that the 
human talent management variable reached a regular level with 53.3%, and the work 
performance variable reached a low level with 43.3%. 
Keywords: 
Management, human talent management, work performance
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I. INTRODUCCIÓN
En la actualidad existe un nuevo concepto del capital humano, reconociéndolo como
el sujeto más importante para alcanzar el éxito de una organización. Distinguirlo como 
parte fundamental, representa para la empresa un valor económico acrecentado, en donde 
los favorecidos son los propios trabajadores y la misma institución.  
Los cambios que se ven hoy están sucediendo a un ritmo más acelerado. El sector de 
recursos humanos comienza a distinguir a sus trabajadores como una fuente de dinamismo 
y excelencia, y ya no como un elemento inactivo, por lo que el nombre de la gestión en las 
organizaciones cambia, y desde entonces se ha convertido en el más exitoso y el más 
moderno, agregando valor a los recursos humanos y los distingue como pilares de éxito y 
fortalecimiento institucional. 
A nivel internacional, Breglia (2016) citado por Carbajal (2017) señala que todo lo 
referente a recursos humanos, se basa en la premisa “employee first”, lo que se traduce en 
que la tranquilidad y el goce del trabajador en su puesto de trabajo, es importante porque 
de eso depende obtener mayor rendimiento y producción.  
A su vez, Calderón (2013) citado por Carbajal (2017) señala que gestionar el recurso 
humano es prioridad dentro toda organización, pues de esto depende generar la mayor 
rentabilidad, eso quiere decir que se debe atraer a personas con talento, con mayor 
capacidad, invirtiendo en su formación, generando motivación para asegurar la 
competitividad y desarrollo del trabajador, en beneficio no solo de éste sino también de la 
institución. 
A nivel mundial, las instituciones se enfocan principalmente en las metas, y dejan de 
lado a los recursos humanos, no sabiendo que si ellos están dispuestos a esforzarse y hacer 
mejor su trabajo, la institución marchará adecuadamente y en caso contrario se detendrá. 
(Zagastizabal 2018) 
En Perú, todas las instituciones de salud tienen como  responsabilidad y principal 
desafío el asegurar la eficiencia y calidad de la atención brindada, por ello resulta 
importante que se dispongan de recursos humanos con talento. Es decir que se gestione al 
recurso humano por sus competencias, ya que permitirá identificar las capacidades de las 




recurso humano será ubicado en las áreas o servicios donde puedan contribuir eficazmente 
y fortalecer sus capacidades para alcanzar los objetivos de la organización.  
Hoy en día, en las entidades públicas se observa que no existe adecuada 
planificación, sino por el contrario hay diversidad de sistemas de contratos laborales, con 
distintos sistemas de pago, cambios constantes en las normativas, falta de cumplimiento al 
mérito que está normado, lo cual conduce a un gran problema en la buena gestión de los 
recursos humanos. 
Cabe mencionar que no es fácil realizar la gestión del talento humano, siempre 
existirá problemas personales, institucionales o de partidos políticos, generalmente sucede 
porque muchos directivos poco o nada se preocupan en procesos como el reclutamiento, 
inducción y capacitación que recibe el personal para cumplir responsabilidades específicas 
en una institución. Y esto nos lleva a pensar que el personal puede no sentirse satisfecho en 
el cumplimiento de responsabilidades, ni muchos menos motivado, evidenciándose en el 
no cumplimiento de metas fijadas. 
Castillo (2010) señala que el éxito de las organizaciones modernas se debe 
principalmente al desarrollo de su personal, y esto trae consigo poder llevar a cabo las 
estrategias más adecuadas y así lograr las metas fijadas.  
Sin embargo, en los últimos años la tarea de gestionar los recursos humanos, no ha 
sido idónea, lo que ha generado el aumento de contrato de personal no calificado o con 
perfil no adecuado al puesto, con limitada capacidad, competencia y con poco compromiso 
en las actividades que están dirigidas en favor de la población.  
Cajamarca (2018), nos dice que esto nos debe llevar a reflexión, debido a que cuando 
se habla acerca de los cambios en las políticas de reforma de salud, la mayoría de los 
directivos se enfocan siempre como principal problema en la falta de recursos, siendo su 
objetivo básico el de solicitar mayor personal, cuando es necesario que se utilice a los 
pocos recursos con el que se cuenta de la mejor manera, de forma racional y eficiente. Es 
decir, pensar en mejoras que puedan alcanzarse a través de una adecuada administración de 
las personas.   
Es importante que se establezca el momento propicio en el que se ve necesario el 
entrenamiento, capacitación y superación personal, así se obtendrá una mejora en la 




Cuando existe falta de conocimiento para desarrollar alguna tarea, sucede que 
muchas veces el trabajador tiene dudas de informarle a su jefe inmediato, esto por el miedo 
a perder el trabajo. Esto es lo que se debe evitar por medio de los procesos de 
entrenamiento o capacitaciones, los cuales permitirá desarrollar las habilidades e impulsar 
las potencialidades de cada trabajador.  
Sin embargo, las actividades de controlar y evaluar al trabajador no se vienen 
realizando según las pautas establecidas, ni están muchas veces orientados al cumplimiento 
de los logros y metas institucionales, sino que simplemente se evalúa al personal teniendo 
en cuenta su participación en temas políticos, fomentando de esta manera falta de 
cumplimiento en los horarios de trabajo, inadecuada calidad de atención en salud.  
Se observa además que no se cuenta con estímulos destinados al personal que 
cumplió con el trabajo asignado, a aquellos que tienen compromiso y responsabilidad por 
lograr las metas, por lo que se les debe incentivar con reconocimientos por su labor, 
certificaciones, brindar capacitaciones, pasantías entre otros, para mantenerlos motivados e 
involucrados con la institución.  
Esta intrusión política en temas de manejo de personas, sus contratos, cambios de 
cargos, la falta de capacitaciones al personal, entre otros, ha generado desinterés, 
desconfianza, pudiendo afectar en las labores del personal. 
Esta realidad se percibe en casi todos las instituciones de salud de Lambayeque, 
como es el caso del Hospital Referencial Ferreñafe, donde no se ha trabajado en temas 
como la gestión del talento y cómo éste puede mejorar el trabajo en una organización. Este 
problema es percibido directamente con intensidad por el personal de enfermería, quienes 
muchas veces deben lidiar con el aumento de demanda de atención, por la falta de personal 
que existe, lo que conlleva a sobrecargas de trabajo y trae consigo cansancio, estrés, 
desmotivación, repercutiendo de esta manera el cumplimiento de las tareas y con lo 
programado dentro de su puesto de trabajo. 
Se han encontrado diversidad de trabajos previos referidos a las variables de estudio, 
en los diferentes ámbitos de estudio.  
Sarmiento (2017) realizó un estudio para conocer la relación entre la gestión del 
talento humano y el desempeño laboral en la Universidad del Ecuador, aplicado a 235 




por la evaluación de desempeño, porque se consideran amenazados constantemente, y esto 
repercute en su actuar diario dentro del trabajo, demostrando así la alta incidencia de 
relación entre las variables. 
A nivel nacional, Rojas y Vílchez (2018) realizaron un estudio cuantitativo y 
correlacional con 50 trabajadores del P.S. Sagrado Corazón para establecer la relación 
entre las variables antes mencionadas, obteniendo el resultado de que existe una relación 
positiva y significativa entre ellas. 
Asimismo, Asencios (2017) en su investigación realizada en el Hospital Nacional 
Hipólito Unanue de Lima, de enfoque cuantitativo, correlacional, no experimental, 
encontró que los trabajadores que tuvieron una adecuada gestión de talento, se 
desempeñaron mejor de quienes no, mostrando así una relación moderadamente positiva 
entre las variable, lo mismo ocurre con las dimensiones admisión, capacitación y 
compensación del personal. 
Ramos (2017) por su parte investigó sobre gestión del talento y desempeño laboral 
de 50 profesionales médicos, para explorar la relación entre variables. Este fue un estudio 
cuantitativo y correlacional, y se obtuvieron relaciones significativas entre las variables. 
Además, más de 50%  de empleados informaron que una buena gestión del talento, tuvo un 
impacto en su desempeño. 
Chávez (2017) realizó estudio en el Hospital Rebagliati en Lima, para comprender la 
relación entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral entre enfermeros. 
Concluye con la existencia de una relación altamente positiva, y refiere que el nivel de 
gestión percibido es medio, limitando así su desempeño y afectando el logro de las metas 
de la organización. Por lo que destaca la importante función que deben asumir los 
directivos. 
A nivel local, Portero (2017) realizó un estudio sobre la gestión del talento y su 
impacto en el desempeño laboral de las enfermeras del Hospital Heysen Chiclayo., 
mostrando una correlación positiva y débil entre las dos variables, además de lo expresado 
por más del 50% del personal quienes consideran que sólo a veces se aplican los procesos 
de gestión como tal. 
Santa María (2017) también encontró en su investigación una relación directa y 




En cuanto a las teorías concernidas a las variables en estudio, se consideró lo 
siguiente:  
La gestión del talento humano busca alcanzar metas dentro de la organización, como 
son expansión, competencia y otros; sin embargo, no pueden dejar de lado las expectativas 
de los trabajadores que se incorporan a la organización, quienes tienen sus propios 
objetivos como lograr un buen salario para optimizar su vida. (Vallejo, 2016) 
Se considera además que es producto de la integración de elementos como la 
inteligencia, la creatividad, y sobre todo de la responsabilidad del trabajo que asumimos. 
Sin embargo también se considera importante los procesos de evaluación de desempeño, 
las fuentes motivadoras que permiten orientar al desarrollo de talentos humanos y por 
último el estilo de liderazgo que existe en las organizaciones para promover una adecuada 
gestión de los recursos humanos. (López, Díaz, Segredo y Pomares, 2017). 
En este sentido Prieto (2013) citado por Ramos (2017) sostiene que es circunstancial 
y transitorio, teniendo en cuenta la cultura y estructura organizativa de cada institución, 
además de las características del entorno, la misión, uso de tecnología, los procesos 
internos y una infinidad de variables. Y menciona que varía de una empresa a otra, 
debiendo considerar todo aquel elemento que influya en las metas personales como de la 
institución. 
Asimismo, Chiavenato (2009) enfatiza que lo realmente importante en la gestión es 
que el capital humano crezca y se desarrolle, destacando cada habilidad de los empleados 
que laboran, siendo conscientes de sus necesidades y aspiraciones para ayudarlos, 
apoyarlos y brindarles los recursos adecuados para su desarrollo personal, potenciar la 
personalidad y el estímulo de cada trabajador. De esta forma se busca desarrollar personas, 
integrar, seleccionar, orientar, recompensar, evaluar y brindar seguimiento a los 
empleados, ya que son parte de la empresa y afectan indirectamente a ésta.  
La esencia de la gestión de talento humano, es la gestión de personas que trabajan en 
una organización, puesto que son los portadores del conocimiento y no pueden tratarse 
descontextualizado. (Cuesta, 2010). 
A su vez esto es importante para el desempeño del trabajador, ya que facilita la 
consecución del trabajo en equipo, orientando las habilidades de cada uno hacia la tarea 




Toda empresa que busca tener una buena posición dentro del mercado debe ofrecer 
un producto o servicio que lo caracterice o distinga de sus demás competidores, por ello los 
directivos deben entender que gestionar adecuadamente los recursos humanos tiene una 
función específica e importante para lograr sus propósitos institucionales; por tanto se 
deben preocupar en conocer qué es lo que motiva a sus trabajadores, cuáles son sus metas a 
futuro en relación a su vida laboral, cuáles son sus necesidades de capacitación y 
entrenamiento, y qué competencias poseen y requieren fortalecer. ( Armijos, Bermúdez y 
Mora, 2019) 
Para este estudio, se consideraron los siguientes aspectos de la variable Gestión del 
Talento Humano: 
Dimensión 1: Capacitación de personas 
Chiavenato (2011) ha demostrado que el entrenamiento del trabajador es un medio 
de instrucción, orientado a ampliar los conocimientos y habilidades de un empleado para 
desempeñar un determinado puesto. 
Este proceso se compone cuatro fases: a) la localización de la necesidad, que implica 
el estudio de las carencias; b) el programa de formación, donde se prepara y organiza la 
técnica más apropiada para la instrucción; c) ejecución del entrenamiento, que incluye todo 
el aprendizaje; y d) evaluación del entrenamiento, realizada a nivel institucional, de 
recursos humanos u operacional (Chiavenato, 2011) 
En tal sentido, adiestrar significa inculcar en los empleados habilidades y 
conocimientos que les permitan ser más competentes en el desempeño de sus funciones 
profesionales, con miras al desarrollo personal y organizacional. 
Existen cuatro modelos de entrenamiento: a) formación para el empleo, dirigida a 
trabajadores a punto de incorporarse a un nueva tarea; b) formación de ascenso, que ofrece 
progresar a cargos de rangos superior al actual; c) formación de pre-ingreso, 
proporcionando a los ingresantes las instrucciones necesarias que exige el cargo para 
desempeñarse; y, d) formación en el trabajo, que sirve para mejorar las actitudes de los 
empleados, lograr el crecimiento personal y alcanzar los objetivos de la empresa. 
Las organizaciones modernas plantean la capacitación como un proceso de 
aprendizaje fijo y flexible, tomando en cuenta las deficiencias de las organizaciones, con el 




pueden tener los trabajadores para promover su desarrollo personal y profesional (Minsa, 
2008). 
Ruff, Matheu, Ruiz, Benites, y Coral (2018) señalan que en una institución de salud 
se debe contar con recursos humanos competentes, con capacidad de aceptar los cambios 
en la tecnología, con amplia formación y actualización de conocimientos acorde a las 
expectativas del área, todo ello con el fin de brindar atención con calidad en los diferentes 
servicios, garantizando así eficiencia, eficacia y productividad. 
Dimensión 2: Desarrollo de personas 
Se define como un conjunto de actividades educativas que brinda la organización con 
el objetivo de lograr el crecimiento personal y el desarrollo organizacional. En las 
empresas, las personas son factores importantes, con cualidades dinámicas, capaces de 
adquirir habilidades, comprender y capturar información, transformar actitudes y 
comportamientos así como generar ideas y juicios (Chiavenato, 2000). 
La diferencia de ambas dimensiones, radica en los objetivos que quieres alcanzar, 
por un lado quieres involucrar a tus empleados y, en el proceso de desarrollo, se busca 
mejorar las actitudes, pero el plazo para lograrlo es a corto y largo plazo, respectivamente. 
En este proceso de adecuada gestión de los recursos humanos, se requiere que los 
trabajadores que se incorporan a una institución, no solo demuestren responsabilidad por el 
desempeño de sus funciones, sino que también busquen desarrollar, actitudes y destrezas 
para asegurar su crecimiento profesional, su progreso y evolución en su entorno 
profesional (Werther y Davis, 2008). 
Ambos son procedimientos didácticos. Para el autor, estos procesos difieren en el 
tiempo para lograr sus objetivos. La capacitación se enfoca en el presente y la comprensión 
de los conocimientos para desempeñarse bien en un puesto determinado, mientras que el 
desarrollo tiene como objetivo mejorar algunas de las habilidades que la organización 
requiere para sus empleados en el futuro (Chiavenato, 2009). 
Omasini y Austria (2018) refieren que para facilitar el desarrollo de las personas, se 
les debe dar mayor responsabilidad y así estar motivados.  
Las organizaciones son los más interesados en tener trabajadores calificados, que 
cumplan con las demandas que el mercado y la competencia les exige; pero para ello deben 




obtendrán beneficios, más no como un gasto. Sin embargo, aún se sigue observando falta 
de interés por algunas organizaciones para facilitar el entrenamiento y desarrollo de su 
personal, teniendo como consecuencia trabajadores no calificados, o por el contrario, se 
asigna puestos de trabajo en base a las influencias personales. (Martínez, 2016) 
Por su parte Capapé, Susaeta, Pin, Danvila y Suárez (2016) señalaron que la 
formación  se relaciona con el esfuerzo por capacitar y desarrollar las potencialidades de 
los trabajadores, para que éstos adquieran nuevos conocimientos y corrijan las debilidades 
que tuvieran. 
Las organizaciones deben encaminarse hacia las mejoras de capacidades, 
competencias y habilidades de sus trabajadores, para que éstos pongan en práctica dentro 
de su ámbito laboral, de ahí que resulta importante evaluar constantemente el desempeño, 
ya que permite identificar las necesidades de capacitación, el reconocer las competencias, y 
revisar si existe distribución adecuada de los puestos de trabajo o cargos que se asumen, 
todo ello con el fin de lograr objetivos y metas, propuestos en la institución. (Matabajoy, 
Matabachoy y Obando, 2018) 
En este sentido, Zenteno y Durán (2016) refirieron que tanto la capacitación como el 
desarrollo de las personas son importantes para los trabajadores, porque facilita un sentido 
de reciprocidad, es decir cuando éste recibe formación o entrenamiento, se siente con la 
obligación de mejorar cada día su trabajo y esforzarse para lograr un buen desempeño, 
pero se requiere hacer un análisis exhaustivo en toda la organización para saber el área o 
servicio donde se hará la formación, quiénes lo necesitan, y qué conocimientos se 
requieren. 
En cuanto a Desempeño Laboral, entendemos que se refiere al desarrollo de cada 
trabajador que cumple su jornada laboral en una institución, sujeto a las mismas 
necesidades y exigencias requeridas, demostrando eficiencia y efectividad en el desarrollo 
de tareas asignadas, para lograr los objetivos trazados y posteriormente el éxito de la 
empresa. (Palmar y Valero, 2014). 
Chiavenato (2011) lo define como el comportamiento de los empleados que se 
estudia y evalúa con los resultados de los objetivos trazados, donde se miden las 
actividades, obligaciones y resultados de cada integrante de la organización; involucra 
varios procesos en los que las personas demuestran sus talentos a través de sus habilidades, 




Además, también reiteró que el desempeño es la evaluación de un trabajador de 
acuerdo a las tareas realizadas en el puesto asignado, las metas a alcanzar, el logro de sus 
capacidades y su potencial de crecimiento, así como de su contribución a esta 
organización.  
Por otro lado, el desempeño laboral en una empresa puede depender de una serie de 
circunstancias, ya que puede variar de un individuo a otro ya que existen factores que 
pueden influir en los esfuerzos del trabajador (Chiavenato, 2009). 
En este sentido, podemos decir que el desempeño laboral depende del 
comportamiento y la motivación que tenga el trabajador, es decir que mientras éste se 
sienta motivado, mejora será su nivel de productividad. 
Chiavenato (2002), citado por Castro (2017) destaca que el desempeño de los 
recursos humanos es una combinación de atributos y responsabilidades de los individuos, a 
partir de lo cual, estas personas podrán alcanzar metas y lograr la satisfacción laboral de 
los empleados. 
García (2011), citado por Chávez (2014) señala que son conductas observadas en los 
trabajadores, además de ser evaluados por las competencias y aporte de cada individuo a la 
institución. 
Asimismo, Alles (2005) afirmó que a partir de la evaluación del desempeño es 
posible precisar qué estrategias se utilizarán para capacitar y entrenar a los trabajadores, lo 
que conducirá a una mejor adaptación al cargo que ocupen. 
El desempeño laboral es conocer el valor “agregado” que cada empleado aporta a la 
organización, es decir, es una medida de la productividad del empleado para la 
organización. Por esta razón, es fundamental que toda organización cuente con un medio 
formal de evaluación del desempeño, en el que los auditores y administradores revisen el 
progreso, los éxitos y las limitaciones de cada empelado en el lugar de trabajo (Werther y 
Davis, 2008). 
Para los autores, es importante que toda empresa evalúe el desempeño de sus 
empleados, porque cada miembro aporta valor a la organización. Es necesario conocer las 
tareas, habilidades y objetivos trazados y lo que se logra en la organización, para reconocer 




Refieren además que un desempeño no esperado puede ser debido a una incorrecta 
elección de personal, perfil de puestos inadecuados, escasa capacitación recibida, y 
también la falta de responsabilidad hacia la institución. 
El desempeño se describe como las actividades o comportamientos visibles de los 
empleados que son una parte esencial para el funcionamiento de una organización; pues 
además de apreciar las habilidades de cada persona, se mide el nivel de colaboración con la 
empresa. Por ello, los gestores de capital humano de hoy están interesados en aspectos que 
les permitan medirse y mejorar (Pedraza, 2010). 
Sanabria (2015) citado por Asencios (2016) señala que se debe valorar el trabajo del 
personal dentro de la institución, e implementar acciones de mejora que sirvan de 
instrumento para tomar decisiones en bien de la organización. 
Para García (2001) citado por Del Castillo (2016) refiere que la finalidad de evaluar 
el desempeño, es porque nos da una orientación sobre cuán efectivo y eficiente es el 
trabajo de los colaboradores, o si por el contrario se presentaran inconvenientes se puedan 
implementar acciones de mejora. 
La evaluación de los empleados es un procedimiento específico, organizado y de 
largo plazo mediante el cual se evalúa la madurez de los empleados en el proceso de 
desarrollo laboral, los compromisos percibidos y el comportamiento social en la 
organización. De esta forma, se establece una relación estable de comunicación y 
retroalimentación entre dos personas, el jefe o superior directo, y el empleado. 
El proceso de evaluación del desempeño, por otro lado, proporciona a los directivos 
información relevante para hacer frente a cualquier situación o circunstancia de los 
empleados, o para diagnosticar las necesidades de capacitación, política de desarrollo, 
motivaciones, cambios de puestos o ascensos, incentivos, etc., necesarios para apoyar y 
mejorar la productividad individual y organizacional (MINSA, 2008). 
La evaluación del desempeño, se inicia con la autovaloración por parte de los 
empleados sobre el logro o no de las metas trazadas, así como la contribución de éstos para 
mejorar su productividad dentro de una organización. Los requisitos para esta evaluación 
deben ser estrictamente concernientes con las actividades realizadas acorde con el  puesto 
encomendado para cada trabajador de una institución. Y si por el contrario, la evaluación 




cuando tanto el auditor como el empleado la entienden fácilmente. (Werther y Davis, 
2008) 
Es necesario que los trabajadores sepan sus funciones, los procesos que se siguen,  
las normas y políticas que deben respetar, y principalmente cuáles son los objetivos y 
metas a cumplir. Si esto no sucede o no está del todo aclarado, es probable que los 
empleados no se desenvuelvan bien en su puesto de trabajo, y tendrán dudas para ejecutar 
un procedimiento, no sabrán cuáles son sus objetivos a alcanzar y por consiguiente les será 
difícil establecer prioridades en sus actividades diarias. Una buena estrategia es motivar 
constantemente al personal, dándoles mayores responsabilidades, delegándoles mayor 
autoridad, recompensar sus logros, y sobretodo fomentar un buen clima laboral. (Laza, 
2012).  
Este autor también explica que existen teorías relacionadas con el desempeño 
laboral, que permiten a los empleados hacer su trabajo de manera eficiente y rentable, una 
de las cuales es la teoría de Herzberg o la teoría de los dos factores, en la que ha 
demostrado que las personas pueden verse influenciadas tanto por la satisfacción como por 
la insatisfacción.  
Los 2 factores como la motivación y la de higiene o mantenimiento, se 
interrelacionan para crear las mejores condiciones laborales que satisfagan las necesidades 
de los trabajadores, por ejemplo, factores internos como las características del ambiente de 
trabajo, los incentivos recibidos por parte de los directivos, los reconocimientos por los 
logros que se van obteniendo, todo ello incentivará a los empleados a sentirse motivados 
para realizar sus actividades diarias con adecuado desempeño.  Por otro lado los factores 
de mantenimiento deberán estar enfocados no solo a los beneficios que se pueda otorgar al 
trabajador, sino a fomentar el desarrollo personal, con la única finalidad de mantenerlos 
motivados, y con la capacidad de continuar fortaleciendo las competencias y habilidades 
requeridas al cargo en el que se desempeñen. Finalmente el autor plantea como estrategias 
que deben asumir los directivos es la eliminación de controles innecesarios al personal, 
aumentar la responsabilidad y autoridad acorde al entrenamiento que se les otorgue, 
asignar tareas específicas en corto plazo que permitan desarrollar sus habilidades. Manso 
(2012) 
Por su parte en la Teoría de McGregor o Teoría X y Y se menciona que el tipo de 




de lo que éste piense de ellos; en otras palabras en la primera teoría los jefes piensan que 
los empleados solo trabajan bajo amenazas; en cambio en la segunda creen que ellos 
quieren y necesitan trabajar. Asimismo, en la teoría X, el estilo de dirección que predomina 
es el autoritario, donde es el propio jefe quien dirige y señala lo debe hacer, cómo hacerlo 
y en qué tiempo, conllevando a que sus trabajadores se sientan presionados, desmotivados 
y con la preocupación de ser sancionados por no cumplir con lo requerido. En cambio 
según la teoría Y, sucede lo contrario, prevalece el estilo de dirección participativo, 
democrático, y son los jefes quienen crean las mejores condiciones laborales, promoviendo 
la participación de sus trabajadores en la toma de decisiones para el cumplimiento de metas 
personales y organizacionales, a la vez que les ofrece la confianza para asumir mayores 
responsabilidades. (Madero y Rodríguez, 2018) 
La Teoría de Locke o Teoría de la fijación de metas, nos menciona que el propósito 
de lograr las metas es básico para la motivación, éstas direccionan a las personas según lo 
que es necesario hacer o el esfuerzo que se debe invertir para conseguir los objetivos. 
Señala que lo primero es mostrar disposición o intención de lograr metas, las cuales deben 
ser enfocadas como un reto, que requerirán esfuerzo, toma de decisiones, además de que 
sean lo más claras y factibles de conseguir.  
El autor también hace mención que las metas deben ser de gran interés para despertar 
motivación en los trabajadores, a fin de que éstos aumenten su desempeño hasta 
conseguirlo. Por eso recomienda a los directivos que tengan en cuenta lo antes descrito 
para distribuir tareas al trabajador con objetivos claros y específicos que mantenga 
motivados para su realización. (Ruiz, 2019) 
También existen otras teorías relacionadas con el desempeño laboral como lo explica 
Chiavenato (2000) citado por Reyes (2018), las cuales argumentan que el desempeño es la 
respuesta productiva de la persona en su puesto de trabajo con la organización.  
El autor también enfatiza que la principal ventaja de la evaluación del desempeño en 
el trabajo es el ajuste de los resultados encontrados en materia de recursos humanos, 
mientras que el objetivo intermedio, se refiere a la idoneidad de la persona para el puesto, 
el incentivo salarial, el mejorar la comunicación entre jefe y empleado, lo que les da la 
iniciativa de ser más productivos. 
Alles (2005) en su Teoría del desempeño laboral por competencia, afirma que es 




para el beneficio del individuo, sino que fortalece la organización para el desarrollo 
sostenible en el mercado, y mejorar su productividad.  
El desempeño será medido de acuerdo a las capacidades requeridas para el lugar de 
trabajo, ya que la ventaja de enfocarse en el comportamiento para la evaluación del 
desempeño es que las pautas utilizadas son precisas. El nivel de conducta brinda a los 
empleados ejemplos de conductas que pueden o no implementar para triunfar en el trabajo, 
pues si conocer las habilidades requeridas para su puesto, se limitan a abordar, analizar y 
adaptar su comportamiento a lo establecido. 
Asimismo, el autor señala que la evaluación del desempeño no evalúa los rasgos de 
personalidad, por el contrario, identifica y evalúa los comportamientos laborales y las 
asociaciones con el cargo que ocupa. También es posible indicar actividades específicas 
como recomendación al evaluado, tales como asignación de proyectos, retroalimentación 
periódica, entre otras. 
La teoría del desempeño laboral según Certo (2001) citada por Reyes (2018), indica 
que la evaluación del desempeño tiene como objetivo apoyar a los trabajadores con un 
método organizado para ayudar a incrementar salarios, oportunidades de ascenso, sin 
embargo, también habrá términos de contratos. Además, trata de buscar los medios que 
indiquen a sus trabajadores sobre su desempeño, ya que esto indica cambios necesarios en 
su comportamiento, actitud, habilidades o capacitación para el puesto en el que se 
encuentran. Con esta evaluación, proporciona un registro valioso para el control y la 
supervisión; sin embargo, el autor señala que esto puede conducir a algunas debilidades 
potenciales, como centrarse en las recompensas a corto plazo para los empleados y reducir 
la competitividad a largo plazo de la empresa, es decir, los miembros ven el desempeño 
como una recompensa o un castigo. Asimismo, los miembros se enfocan en realizar el 
procedimiento como “trámite” más que como una autocrítica constructiva del desempeño 
del individuo. 
Según Werther (2014), lo más importante en una organización es el capital humano, 
porque agrega valor a la empresa, por lo que se debe evaluar el desempeño y luego 
identificar las habilidades y dificultades que surgen, además sus aportes a esta 
organización, lo que determinará su permanencia en la empresa o, mejor aún, las 
oportunidades de ascenso y desarrollo. También indica que la evaluación de los empleados 




afecta sus actividades o tareas y los objetivos de la organización, es decir, si cumple o no 
con las expectativas del puesto y si está comprometido e identificado con la organización 
en la que trabaja. 
Entre las dimensiones de Desempeño Laboral se tuvo en cuenta lo siguiente: 
Dimensión 1: Calidad de Trabajo 
Durante mucho tiempo, el hombre se ha desarrollado de forma constante y sencilla. 
A partir de entonces, el trabajo se transforma no solo como recurso productivo, sino 
también como componente de remodelación individual, y componente importante de la 
calidad de la existencia. 
Al respecto Guerrero (2006) citado por Paredes (2017) señala que no existe calidad 
de vida sin trabajo, esto quiere decir que las necesidades tanto materiales y espirituales 
solo pueden satisfacerse con el trabajo. Además en la actualidad es difícil imaginar por 
separado la vida laboral y familiar. Asimismo, es definida por el grado bienestar espiritual 
de las personas con las actividades que realizan. Teniendo como requisito primordial para 
lograr este grado de satisfacción el contenido de trabajo que se realiza, la iniciativa, 
creatividad, y también las dificultades que se le pueda presentar, que ameriten poner al 
máximo su capacidad laboral. 
Otros autores como Werther y Davis (2008) lo definen como un elemento, producto 
de la evaluación del desempeño del trabajador en un puesto o cargo establecido.  
En este sentido, se observa la puntualidad, dedicación y organización del trabajo, 
siendo características o atributos por los cuales el sujeto realiza un deber establecido, y se 
asocia con el nivel de conciencia, actitud, aptitud y competencia que posee cada empleado 
de una organización (Chiavenato, 2011). 
En conclusión, la calidad de trabajo evalúa la puntualidad, la actitud del trabajador, 
la rapidez en la atención, el trato amable y considerado, teniendo en cuenta la eficiencia y 
responsabilidad en los actos. 
Dimensión 2: Iniciativa 
MINSA (2008) indica que es el grado en que una persona puede actuar con facilidad 
en el lugar de trabajo, sin capacitación y supervisión, generando nuevas respuestas a las 




Para Robbins y Judge (2009) citado por Reyes (2018), un elemento clave de la 
iniciativa es la innovación, que permite a los trabajadores desarrollar una nueva faceta de sí 
mismos mientras asumen riesgos. En otras palabras, la innovación conduce a la 
modificación y reorganización de nuevos conceptos para incrementar la competitividad de 
la organización. En los procedimientos y servicios proporcionados dentro de una 
organización, la innovación incorpora los beneficios de la calidad. 
Dimensión 3: Relaciones humanas 
La teoría de las relaciones humanas estudia el intercambio social, es decir, 
comportamientos que ocurren en las relaciones entre individuos y grupos. Cada sujeto 
conoce bien su personalidad y entiende que puede influir en el comportamiento y las 
acciones de otros empleados con los que tiene relaciones y también ser influenciado por 
otros en la organización, generando así relaciones entre las personas, debido a la forma de 
comunicación (Chiavenato, 2011). 
Para el autor, las relaciones humanas surgen a partir de la interrelación que tienen los 
recursos humanos de una organización. Cuando una persona se integra al sistema laboral, 
conocer un mundo nuevo, pasa por un proceso de adaptación, debido a que el nuevo puesto 
de trabajo significa un reto, incluso teniendo el conocimiento, por tanto deberá ser capaz de 
correr riesgos, aprender, equivocarse y sobretodo de interactuar frente a un grupo. 
Para Robbins y Judge (2009) citado por Reyes (2018), un grupo de trabajo crea una 
correlación positiva gracias al esfuerzo de los colaboradores, quienes entregan altos 
desempeños por lo tanto, cuanto más la cooperación individual y dentro de una 
organización se convierte en la posibilidad de programas de desarrollo. y la realización de 
proyectos y metas colectivas. Así, cuando se forman grupos de trabajo, capaces de 
responder a los continuos cambios y desafíos del entorno, y comprometerse, pueden 
innovar y reorganizar su gestión, con el objetivo de lograr un mayor desempeño y alta 
calidad dentro de la empresa. 
Dimensión 4: Logro de metas 
MINSA (2008) lo define como la medida en que se alcanzan los objetivos definidos 





Chiavenato (2009) hace referencia a las metas y resultados, señalando que existen 
lineamientos para la evaluación del desempeño, que incluyen la calidad de la tarea 
realizada, la atención y satisfacción del usuario, la reducción de costos, la rapidez de 
solución, el cumplimiento de plazos e impacto de resultados.  
Para Sisto Velasco citado por Paredes (2017) tener metas y objetivos es significativo 
en la vida de una persona, puesto que le permite regir su comportamiento, le da significado 
a su vida o trabajo, lo impulsa para esforzarse a los largo del tiempo. Cuando las metas se 
vuelven complejas y específicas, requieren un mayor nivel de compromiso, lo que implica 
que el trabajador crea en la importancia de lograr la meta. 
Después de estudiar las teorías de ambas variables, se planteó la siguiente pregunta 
de investigación: ¿Existe relación entre la gestión del talento humano y el desempeño 
laboral del personal de enfermería del Hospital Referencial Ferreñafe 2019? 
Asimismo, este estudio se justificó en diversos aspectos tales como el aspecto 
teórico, ya que por medio de la búsqueda de información como revisión de trabajos 
anteriores, permitió analizar y profundizar en el problema de investigación y en los 
enfoques que explican las teorías de ambas variables en estudio y de esta manera establecer 
qué relación existe.  
En el aspecto práctico, porque permitió comprender y conocer la opinión de las 
enfermeras de cómo se viene gestionando el talento humano y cómo esto repercute en su 
desempeño. Y de esta manera aportar a la institución, mediante la toma de decisiones para 
una administración adecuada.  
Y en el aspecto metodológico, los resultados de este estudio permitirán futuras 
investigaciones para abordar este tema, ya que al existir aún poca investigación relacionada 
con el campo médico, es posible generar nuevos conocimientos, valiosos y confiables. 
El objetivo general fue conocer si existe relación entre la gestión del talento humano 
y el desempeño laboral del personal de enfermería del Hospital Referencial Ferreñafe 
2019. Los objetivos específicos fueron establecer si existe relación entre la capacitación de 
personas y el desempeño laboral del personal de enfermería del Hospital Referencial 
Ferreñafe 2019, y establecer si existe relación entre el desarrollo de personas y el 




La hipótesis general planteada fue si existe relación entre gestión del talento humano 
y desempeño laboral del personal de enfermería del Hospital Referencial Ferreñafe 2019.  
Asimismo, las hipótesis específicas fueron las siguientes: Existe relación entre la 
capacitación de personas y el desempeño laboral del personal de enfermería del Hospital 
Referencial Ferreñafe 2019, y si existe relación entre el desarrollo de personas y el 








2.1 Tipo y diseño de investigación 
El estudio fue cuantitativo, quiere decir, comienza con un problema y una meta bien 
definidos que permitirán la identificación de relación entre las dos variables. (Hernández, 
Fernández y Baptista, 2014) 
El diseño fue descriptivo correlacional y transversal. Es descriptivo correlacional, 
porque la investigación tiene la tarea de caracterizar y describir las variables en estudio y 
ver la existencia de relación entre las variables. Y es transversal, porque los datos se 
recopilan inmediatamente, durante un cierto período de tiempo.  
El diagrama se muestra de la siguiente manera: 
M: Muestra 
V1: Gestión del Talento Humano 
V2: Desempeño Laboral 
r: Relación 
2.2 Operacionalización de las variables 
Variable 1: Gestión Del Talento Humano 
Chiavenato (2009) la define como un área sensible a la mentalidad y cultura 
predominante en las organizaciones, pues se debe integrar las prácticas y políticas 
necesarias, que permitan tener recursos humanos con alto nivel de responsabilidad, 
compromiso, debidamente calificados, proactivos y principalmente motivados, lo que 







Para esta variable se tomaron en cuenta 2 dimensiones: 1) la capacitación de 
personas y 2) el desarrollo de personas con los respectivos indicadores y se medirá a través 
de niveles o rangos de Adecuado, Regular e Inadecuado. 
Variable 2: Desempeño Laboral 
Chiavenato (2009), refiere que son las conductas observables en los trabajadores, lo 
que resulta ser relevante con el logro de las metas de una organización. Además señala que 
un buen desempeño laboral es la clave principal que contribuye a una eficiencia 
organizacional. 
Para esta variable se tomaron en cuenta 4 dimensiones, las cuales son: 1) calidad de 
trabajo, 2) iniciativa, 3) relaciones humanas y 4) logro de metas, cada una con los 
indicadores respectivos, y se medirán a través de niveles o rangos de Alto, Medio y Bajo. 
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Tabla 1  
Operacionalización de las variables Gestión del Talento Humano y Desempeño Laboral 


















1 - 14 
Escala de 
Likert: 
1 = Nunca 
2 = Casi nunca 
3 = A veces 
4 = Casi siempre 
5 = Siempre 
Adecuado 
96 - 130 
Regular 
61 - 95 
Inadecuado 


















1 - 7 
Escala de 
Likert: 
1 = Nunca 
2 = Casi nunca 
3 = A veces 
4 = Casi siempre 
5 = Siempre 
Alto 
85 - 115 
Medio 
54 - 84 
Bajo 




























2.3 Población y muestra 
Hernández, Fernández y Baptista (2014) definieron población como el conjunto de 
elementos a partir de los cuales se desea y se obtiene información. Y señalaron que la 
muestra es un subconjunto definido, delimitado y representativo de la población en la que 
se recopilan los datos de interés.  
En el presente estudio, la población fue pequeña, por lo que se incluyó a los 30 
enfermeros que trabajan en las distintas áreas y/o servicios del Hospital Referencial 
Ferreñafe. 
 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
La técnica de recojo de datos consiste en rutas, por las que el investigador registra 
datos que son perceptibles, correspondientes a conceptos y/o variables, las cuales se desean 
medir.  
Para el estudio se utilizó la encuesta, que según el autor señala que son 
informaciones que se recogen por medio de instrumentos como cuestionarios, los cuales 
son aplicados de manera anónima Para el estudio se utilizó una encuesta, que según el 
autor indicó que se trataba de información recolectada a través de herramientas como 
cuestionarios, aplicada de forma anónima con el único propósito de conocer el 
comportamiento de una población determinada. (Hernández, Fernández y Baptista, 2014).  
El instrumento utilizado para la recolección de datos, consta de una serie de 
preguntas de cada variable a medir, debiendo ser coherente y relevante para el problema 
planteado y la hipótesis. (Hernández, Fernández y Baptista, 2014).  
Para este estudio se utilizaron 2 cuestionarios, uno sobre gestión de talento humano y 
otro sobre desempeño laboral, considerando la escala de Likert, con las siguientes 
calificaciones: 1 = Nunca, 2 = Raras veces, 3 = A veces, 4 = Casi siempre y 5 = Siempre. 
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Las puntuaciones para ambas variables y sus dimensiones son las siguientes: 
Tabla 2 








Inadecuado 26 - 61 14 - 33 12 - 28 
Regular 62 - 97 34 - 53 29 - 45 
Adecuado 98 - 130 54 - 70 46 - 60 
Tabla 3 











Bajo 23-54 7-16 6-14 6-14 4-9
Medio 55-86 17-26 15-23 15-23 10-15
Alto 87-115 27-35 24-30 24-30 16-20
Para la medición de la variable Gestión del talento humano se utilizó un formulario 
con 26 preguntas y se consideraron las siguientes dimensiones: 1) la capacitación de 
personas y 2) el desarrollo de personas. Mientras que para la variable Desempeño laboral 
un cuestionario de 23 preguntas con las dimensiones: 1) calidad de trabajo, 2) iniciativa, 3)  
relaciones Humanas y 4) logro de metas.  
Según el mismo autor, la validación del instrumento, hace referencia al grado en que 
el instrumento verdaderamente mide la variable que se pretender calcular. 
En este estudio la validación se realizó mediante la evaluación de Juicio de Expertos 
(03), que incluyó las opiniones de expertos, docentes en el campo de estudio, quienes 
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recibieron la hoja de matriz de consistencia y de validación, y los 2 cuestionarios para 
determinar la aplicabilidad del instrumento. 
La confiabilidad de los instrumentos fueron evaluados por el coeficiente de Alfa de 
Cronbach, que establece el grado de consistencia y precisión, y que según Hernández, 
Fernández y Baptista (2014) establece una escala de 0 a 1, decir que si el resultado se 
acerca a 1 , el nivel de confianza es mayor, como se observa: 
En este estudio se aplicó prueba piloto a 10 enfermeros, el resultado fue 0.919 en la 
variable de gestión del talento humano y 0.929 en el desempeño laboral, quedando 
demostrado la alta confiabilidad de ambos instrumentos. 
Tabla 4 
Criterios de confiabilidad 
Valor Nivel de Confiabilidad 
De 0,01 a 0,20 Muy Bajo 
De 0.21 a 0.40 Bajo 
De 0.41 a 0.60 Moderado 
De 0.61 a 0.80 Alto 
De 0.81 a 1.00 Muy Alto 
Adaptado de Hernández et al (2014) 
Tabla 5 
Confiabilidad de los instrumentos 
Instrumento 
Valor Alfa de 
Cronbach 
N° de preguntas 
Gestión del talento humano 0,919 26 
Desempeño laboral 0,929 23 




2.5 Procedimiento de recolección de datos 
En este estudio, el recojo de los datos se inició con la aplicación de la encuesta a los 
profesionales de enfermería del Hospital Referencial Ferreñafe, ambos cuestionarios en un 
período de aproximadamente 20 minutos. Luego, los resultados se codifican en una matriz 
de datos en el programa Excel para su posterior análisis. 
 
2.6 Métodos de análisis de datos 
Para el análisis de los datos se utilizó el paquete estadístico SPSS Versión 25, luego 
se mostraron todos los resultados en forma de tablas y figuras, tomando en cuenta las 
variables de estudio y sus respectivas dimensiones.  
Finalmente para conocer el tipo, grado de correlación y la significancia entre las 
variables, se utilizó prueba de Rho de Spearman. 
 
2.7 Aspectos éticos 
En este estudio se respetó las reglas establecidas, de acuerdo al esquema de 
investigación cuantitativa, porque desde un inicio se consideró la participación voluntaria 
de la población en estudio, además de la autenticidad de los datos, respetando los derechos 
de privacidad, ideología religiosa, cultural y moral.  
En todo momento se mantuvo discreción sobre la identificación de los encuestados, y 










3.1 Estadística descriptiva bivariada 
Los resultados de este estudio se presentan en relación con los objetivos planteados; 
por ello, en línea con el objetivo general de Conocer la relación entre la gestión del talento 
humano y el desempeño laboral del personal de enfermería del Hospital del Hospital 
Referencial Ferreñafe 2019, se presenta la Tablas 6 y la Figura 1. 
Tabla 6  







Bajo Medio Alto 
f % f % f % f % 
Inadecuado 6 20 3 10 0 0 9 30 
Regular 7 23.3 6 20 3 10 16 53.3 
Adecuado 0 0 0 0 5 16.7 5 16.7 
Total 13 43.3 9 30 8 26.7 30 100 
Fuente. Elaboración Propia 
Figura 1. Se observa que el 23.3% de los enfermeros informaron que la gestión del talento humano 
era de forma regular, sin embargo se evidencia que no corresponde a los niveles bajos presentados en 
su desempeño. Asimismo, solo el 16.7% logró un nivel alto de desempeño en el puesto de trabajo, 
refiriendo a su vez que el nivel de gestión es adecuado. 
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Figura 2. Con base en los resultados, observamos que un 30% del personal presentan nivel Regular 
en cuanto a Capacitación, lo que también se refleja en nivel medio y bajo en su desempeño. 
Asimismo, el 13.3% tiene bajos niveles de desempeño en el trabajo, y a su vez su nivel de 
capacitación es inadecuado. Solo un 3% del personal refieren que su nivel de capacitación recibida es 
alto y se refleja en su alto desempeño. 
De acuerdo a los resultado observamos que, el 30% del personal presentan nivel 
Regular  en cuanto a Capacitación, y a la vez se refleja en nivel medio y bajo en su 
desempeño. Asimismo, el 13.3% presenta un bajo nivel de desempeño laboral, y a su vez 
su nivel de capacitación es inadecuado. Solo un 3% del personal refieren que su nivel de 
capacitación recibida es alto y se refleja en su alto desempeño. 
En cuanto al primer objetivo de determinar si existe relación entre la capacitación de 
personas y el desempeño laboral del personal de enfermería del Hospital Referencial 
Ferreñafe 2019, se presenta la tablas 7 y la figura 2. 
Tabla 7 
Relación entre la dimensión Capacitación de personas y el Desempeño laboral del 





Bajo Medio Alto 
f % f % F % f % 
Inadecuado 4 13.3 3 10.0 1 3.3 8 26.7 
Regular 9 30.0 6 20.0 6 20.0 21 70.0 
Adecuado 0 0.0 0 0.0 1 3.3 1 3.3 
Total 13 43.3 9 30 8 26.7 30 100 





Respecto al segundo objetivo, determinar si existe relación entre el desarrollo de 
personas y el desempeño laboral del personal de enfermería del Hospital Referencial 
Ferreñafe 2019, se presenta la Tabla 8 y la Figura 3. 
Tabla 8 






Bajo Medio Alto 
f % F % F % f % 
Inadecuado 6 20.0 5 16.7 2 6.7 13 43.3 
Regular 7 23.3 4 13.3 5 16.7 16 53.3 
Adecuado 0 0.0 0 0.0 1 3.3 1 3.3 
Total 13 43.3 9 30 8 26.7 30 100 
Fuente. Elaboración Propia 
 
Figura 3. De los resultados presentados, observamos que 23.3% tienen un nivel Regular de 
desarrollo personal reflejado a su vez en niveles Bajos en su desempeño.  Asimismo, el 20% 
presenta nivel Bajo en cuanto a su desempeño laboral, y su nivel de desarrollo es aún  
inadecuado. Solo un 3% del personal refieren niveles altos en su desarrollo junto con su 




3.2 Estadística descriptiva univariada 
Se tuvo en consideración las estadísticas univariadas, en donde se muestra el nivel 
alcanzado para ambas variables junto con sus dimensiones, tal como se detallan a 
continuación: 
Tabla 9  
Nivel alcanzado en la Gestión del talento humano del personal de enfermería  
 
Nivel f % 
Inadecuado 9 30.0 
Regular 16 53.3 
Adecuado 5 16.7 
Total 30 100,0 



































Figura 4. Según los datos obtenidos, evidenciamos que el 53.3% de los 
enfermeros refieren nivel Regular en relación a la Gestión de talento humano 
desarrollado en la institución. Sin embargo un 30% refieren que es inadecuado 





Tabla 10   
Nivel de las dimensiones de Gestión del talento humano, del personal de enfermería 
Niveles 
Dimensiones 
Inadecuado Regular Adecuado Total 
F % f % f % f % 
Capacitación de 
Personas 
8 26.7 17 56.7 5 16.7 30 100.0 
Desarrollo de 
Personas 
12 40.0 14 46.7 4 13.3 30 100.0 




























Figura 5. En base a los resultados obtenidos, se puede apreciar que en términos de 
Capacitación y Desarrollo de Personas, los trabajadores refirieron niveles regulares con un 
56.7% y 46.7% respectivamente. Sin embargo hay personal que refieren que tanto la 
capacitación como el desarrollo todavía son inadecuados, correspondiendo valores del 







Nivel alcanzado de Desempeño Laboral del personal de enfermería 
Nivel f % 
Bajo 13 43,3 
Medio 9 30,0 
Alto 8 26,7 
Total 30 100,0 





























Figura 6. En base a los resultados obtenidos, podemos evidenciar que la mayoría 
de enfermeros (43.3%) tienen un nivel de desempeño laboral bajo, el 30% tienen 






Nivel de las dimensiones de Desempeño laboral, del personal de enfermería 
Niveles 
Dimensiones 
Bajo Medio Alto Total 
f % f % f % f % 
Calidad de Trabajo 10 33.3 14 46.7 6 20.0 30 100.0 
Iniciativa 16 53.3 10 33.3 4 13.3 30 100.0 
Relaciones Humanas 11 36.7 11 36.7 8 26.7 30 100.0 
Logro de Metas 12 40.0 9 30.0 9 30.0 30 100.0 


























Figura 7. Los resultados obtenidos nos permiten evidenciar que el 46.7% del 
personal refiere un nivel medio en cuanto a la Dimensión Calidad de Trabajo, 
en la dimensión Iniciativa y Relaciones Humanas, presentan niveles bajos con 
un 53.3% y 36.7% respectivamente. Sin embargo para la dimensión Logro de 
Metas, el 40% presenta un nivel Bajo. 
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3.3 Resultados correlacionales 
Hipótesis general 
H1: Existe relación entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral del 
personal de enfermería del Hospital Referencial Ferreñafe 2019. 
H0: No existe relación entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral del 
personal de enfermería del Hospital Referencial Ferreñafe 2019. 
Si α es igual a 0.05, el nivel de confiabilidad resulta en un 95% 
Tabla 13 









Coeficiente de correlación 0.590** 
Significancia (bilateral) 0.001 
N 30 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral) 
Conclusión: 
Los resultados revelan que p=0.001, es < 0.05, entonces afirmamos que el 
coeficiente de correlación es significativo, rechazando la hipótesis nula (H0), y 
aceptamos la hipótesis alternativa (H1). Además, el valor de Rho = 0.590 
corresponde a una correlación positiva moderada. Finalmente se comprueba la 





Hipótesis específica 1 
H1: Existe relación entre la capacitación de personas y el desempeño laboral del 
personal de enfermería del Hospital Referencial Ferreñafe 2019. 
H0: No existe relación entre la capacitación de personas y el desempeño laboral del 
personal de enfermería del Hospital Referencial Ferreñafe 2019. 
Si α es igual a 0.05, el nivel de confiabilidad resulta en un 95% 
 
Tabla 14 








Coeficiente de correlación 0.206 




Los resultados revelan que p=0.275, es < 0.05, entonces afirmamos que el 
coeficiente de correlación es significativo, rechazando la hipótesis nula (H0), y 
aceptamos la hipótesis alternativa (H1). Además, el valor de Rho = 0.206 
corresponde a una correlación positiva baja. Finalmente se comprueba la existencia 





Hipótesis específica 2 
H1: Existe relación entre el desarrollo de personas y el desempeño laboral del 
personal de enfermería del Hospital Referencial Ferreñafe 2019. 
H0: No existe relación entre el desarrollo de personas y el desempeño laboral del 
personal de enfermería del Hospital Referencial Ferreñafe 2019. 
Si α es igual a 0.05, el nivel de confiabilidad resulta en un 95% 
Tabla 15 







Coeficiente de correlación 0.181 
Significancia (bilateral) 0.339 
N 30 
Conclusión: 
Los resultados revelan que p=0.339 es < 0.05, entonces afirmamos que el coeficiente 
de correlación es significativo, rechazando la hipótesis nula (H0), y aceptamos la 
hipótesis alternativa (H1). Además el valor de Rho = 0.181 corresponde a una 
correlación positiva muy baja. Finalmente se comprueba la existencia de correlación 




Según lo planteado en el objetivo general, y lo hallado en este estudio, el valor de
Rho = 0,590, muestra correlación moderadamente positiva entre la gestión del talento 
humano y el desempeño laboral del personal de enfermería del Hospital Referencial 
Ferreñafe. Así mismo, la significancia p= 0,001 (<0,05) rechaza la hipótesis nula.  
Lo anterior se compara con los antecedentes encontrados, a nivel nacional por 
Asencios (2017) y Ramos (2017) quienes concluyeron que existe una relación positiva y 
moderada en las mismas variables. Asimismo, Rojas y Vílchez (2018), Santa María (2017), 
Chávez (2017) y Del Castillo (2016) coinciden con estudios de correlación de las mismas 
variables, y encuentran una relación directa y fuerte.  
Se comprueba entonces lo hallado por Gianella (2017), quien determinó que cuanto 
mejor es la gestión de los recursos humanos, mayor es el desempeño laboral. De la Cruz 
(2011) en su estudio demostró que una adecuada gestión ha mejorado el desempeño de los 
trabajadores en la empresa, lo que a su vez permite un aumento de la producción.  
Delgado (2016) encontró que la gestión del talento humano afecta directamente en el 
desempeño laboral; Mejía (2012), refiere que evaluar el desempeño laboral no solo resulta 
ser importante para identificar cuán productivo es el trabajador en su puesto de trabajo, 
sino también tomar medidas de acción necesarias para que los trabajadores se identifiquen 
y sean responsables con la institución, y tengan en claro los objetivos y hacia donde se 
dirigen las metas que la institución persigue. Señaló finalmente que la capacitación técnica 
ofrecida a los empleados mejoró sus conocimientos, los cuales fueron asimilados 
correctamente, evidenciados en la rápida y fácil solución que dan frente a los problemas 
que puedan surgir. 
De esta manera Castillo (2010) señala que el área de recursos humanos, 
interrelaciona con todas las demás áreas, entonces debe ser capaz de trabajar en equipo, 
pues el éxito de cualquier institución u organización depende sobretodo de lo que las 
personas hacen y cómo lo hacen. El autor comprobó y entendió que los recursos humanos 
se convierten en el factor más importante de la organización, pues sus conocimientos 




Lo antes mencionado muestran lo descrito en la realidad problemática, pues existe 
diversos elementos que pueden generar y lograr un buen desempeño, siempre y cuando las 
acciones de gestión de talento humano sean las adecuadas, tal como lo señala 
Gomes(2014) quien afirma que estas acciones añaden valor al desempeño de sus 
colaboradores. Y una buena forma de cambiar esto es principalmente incentivándolos, por 
medio de capacitaciones, reconocimiento a los logros alcanzados en su área de servicio, y 
además poder darles las herramientas necesarias para asumir cargos de mayor 
responsabilidad que le motive en su actuar diario, y por si fuera poco ofrecerles 
condiciones laborales en donde prime un clima organizacional adecuados en aras de 
incentivar el trabajo organizado y sobretodo en equipo.  
Chiavenato (2009), enfatiza que la adecuada gestión de las personas en la 
organización adquiere implicancia en el rendicimiento laboral de los trabajadores, y por lo 
que sugiere tomar en cuenta el desarrollo del recurso humano, priorizando aspectos como 
la capacitación e incentivos. 
Por su parte García (2013) refiere que las personas que se capacitan, contribuyen en 
el desarrollo de sus funciones, pero que sin embargo, aún no se cuentan con planes de 
capacitación acorde a las demandas y necesidades del trabajador y de la organización para 
el cumplimiento de metas; y no perciben la evaluación del desempeño como indispensable 
para identificar personas con potencial de desarrollo.  
Vivas y Fernández (2011) señalaron que es el área de recursos humanos el 
responsable de fomentar y promover el desarrollo del capital humano dinámico y 
comprometido con los objetivos y metas planteadas por la organización.  
En relación a lo descrito anteriormente, se presenta el primer objetivo específico, en 
donde se obtuvo los resultados de correlación Rho = 0,206 y un p = 0,275, demostrando 
una correlación positiva baja y significativa entre la dimensión capacitación de personas y 
el desempeño laboral. Al respecto Rojas y Vilchez (2018) en su estudio encontraron que el 
48% y 42% de los empleados están de acuerdo y totalmente de acuerdo respectivamente 
con la capacitación del personal.  
Y en el estudio realizado por Gianella (2017) el 65% señala que la capacitación es 




trabajadores refieren que el desempeño laboral será eficiente, solo si la capacitación se 
desarrolla de igual forma, concluyendo así una correlación moderadamente positiva entre 
las variables. 
Esta situación refleja lo importante que es que los establecimientos cuenten y 
ofrezcan programas de entrenamiento continuo o capacitaciones por parte de las 
instituciones acordes a la necesidad del trabajador en las diferentes áreas o servicios que se 
encuentren, y que permitan al trabajador enriquecer los conocimientos, fortalecer sus 
habilidades, destreza, y por ende mejorar su desempeño laboral.  
Sapién, Piñón y Gutiérrez (2015) señalaron como una de las funciones de la gestión 
del talento humano, el de facilitar la preparación de sus trabajadores, acorde a las 
necesidades del trabajo en la organización.  
Para ello, el autor define a la capacitación como una forma de educación, en la que se 
obtienen conocimientos, habilidades y destrezas que son importantes para realizar alguna 
función o ejercer una responsabilidad, pero que debe ser ejercida de forma organizada y 
sistemática para obtener resultados de cambios de actitudes y comportamientos en el 
ámbito laboral.  
Del mismo modo, Pasquel y Urdanique (2015) refieren que la capacitación de los 
trabajadores es importante, ya que facilita obtener resultados satisfactorios en los trabajos 
asignados y sobre todo si se cuenta con una adecuada gestión que conlleve fomente sus 
capacidades y competencias. 
Ñaupari (2018) encontró que hay influencia significativa de la capacitación del 
personal con el desempeño laboral, esto quiere decir que si la capacitación del personal es 
bajo también lo será su desempeño; así también lo manifiesta Huanca (2012), que el 
desempeño es inadecuado, debido a que se requieren experiencia y conocimientos 
necesarios acorde al puesto de trabajo y cargo a desarrollar, así mismo, calidad y cantidad 
en el desarrollo de las actividades, tener iniciativa, ser creativos e innovadores, y que existe 
comunicación horizontal entre los trabajadores y los directivos 
La capacitación es clave importante que deben adoptar todas las organizaciones, pero 




económicos para formar al personal, dotándolos de conocimientos, aptitudes para el 
mantenimiento de las empresas, con mayor rendimiento y competencia. (Parra y 
Rodríguez, 2015).  
Miranda, D. (2016), en su estudio señaló que el éxito de cualquier organización 
dependerá únicamente de sus trabajadores, por ello quienes estén más capacitados, podrán 
tener mejores ideas, ofrecer mejores servicios y desempeñarse exitosamente.  
Al respecto Nicolás y Rubio (2015) creen necesario que se realicen capacitaciones 
específicas para cada puesto de trabajo, con lo que puedan verdaderamente conseguir 
indicadores de eficiencia y eficacia. Por su parte Alonso, García, López y Amador (2018) 
en su estudio, hallaron que más del 70% reciben evaluaciones sobre las competencias, y 
que un 60% manifiestan que se les evalúa de acuerdo al puesto de trabajo. Además un 82% 
se sienten motivados en permanecer en sus puestos por la facilidad que les otorgan de 
desarrollarse técnica y profesionalmente. 
En cuanto al segundo objetivo específico, se obtuvo Rho = 0,181 y un p = 0,339, 
mostrando una correlación positiva muy baja pero significativa entre la dimensión de 
desarrollo de personas y el desempeño laboral.  
Los resultados en esta investigación, demuestran que un 23.3% del personal señalan 
nivel regular en la dimensión Desarrollo de personas, y al mismo tiempo presentar nivel 
bajo en su desempeño laboral. Asimismo Chávez (2017) encontró que el 37.27% del 
personal de salud tienen  niveles bajos en el desarrollo personal, y a la vez nivel medio en 
su desempeño; concluye además que los trabajadores refirieron falta de apoyo por parte de 
los gestores en temas de desarrollo de personas, que se requiere para mejorar sus funciones 
y su desempeño laboral.  
De lo expuesto, se puede inferir que resulta importante indicar que esta dimensión 
requiere ser tomada en cuenta y ser atendida por quienes tienen la función de gestionar el 
talento humano, esto permite que los trabajadores tengan oportunidades para superarse y 
mejorar el desempeño de su trabajo. 
Chiavenato (2000) sugiere que estas actividades de gestión, como son las 




potencial, haciéndolos más competitivos, desarrollando creatividad e innovación, 
fomentando aumento de productividad y por ende a contribuir en las mejoras de la 
organización. 
La importancia de analizar estas variables de gestión y desempeño, es porque esto 
sirve como instrumento a nivel gerencial para administrar y evaluar a todos los 
trabajadores de una institución, teniendo como finalidad el desarrollo a nivel personal y 
laboral, promoviendo a su vez el continuo mejoramiento de las actividades desarrolladas 
en beneficio de la organización y el aprovechamiento del potencial humano. (De la Cruz, 
2016) 
Pereda (2018) señala que se requiere orientar la gestión de personas, teniendo en 
consideración  un desarrollo personal competitivo, que resalte el talento, las habilidades 
personales, pero sobretodo buena actitud para brindar un servicio.  
En general, también se encontró que a nivel de gestión del talento humano, las 
enfermeras mencionaron un nivel regular de 53,3%, no logrando el mismo nivel de 
desempeño en el puesto de trabajo, ya que consideraron un nivel bajo con 43,3%. 
Estos resultados concuerdan con lo hallado por Ramos (2017) quien señala que del 
total de los médicos entrevistados, el 34% considera que la gestión del talento humano es 
regular, mientras que para el 66% es buena; y en lo que respecta al desempeño laboral 
encontró que el 32% refieren que es regular, el 68% lo califican de bueno, sin embargo 
ninguno consideró que el desempeño laboral sea malo. 
Valentín (2017) encontró en su investigación nivel regular de gestión del talento 
humano con  un 65.2%. En este sentido Barragán (2013), explica que estas deficiencias en 
la gestión pueden estar influenciadas por la concentración de poder, la falta de una política 
de incentivos, rotaciones y ascensos, y falta de motivación del personal.  
En cuanto a la variable Desempeño laboral, los autores Inca (2017) y Paredes (2017) 
en su investigación encontraron altos niveles de desempeño y eficiencia laboral, que 
coinciden con los resultados hallados en este estudio. Esto significaría, que el personal de 




un trabajo de calidad, muestran iniciativa y mantienen relaciones cordiales tanto con los 
usuarios como con sus compañeros. 
Oscco (2015) encontró que más del 30% de los empleados se desenvuelven de 
manera regular, el 20% de manera destacada, y un 11.4% no logró un desempeño 
adecuado. A su vez, Chávez (2017) halló que más del 50% de los enfermeros demuestran 
un alto nivel de desempeño, destacando el papel importante de los directivos en cuanto a su 
forma de gestionar los recursos humanos y poder así lograr los objetivos. 
Reinoso (2015) asimismo encontró que no existe  evaluaciones y seguimiento de 
cómo ser vienen desempeñando el personal de enfermería, lo que ocasiona que no haya 
mejoras en los diferentes servicios donde se desempeñan; y como sostienen Werther y 
Davis (2008), es necesario que los jefes inmediatos y directivos revisen los avances, logros 
y dificultades que cada trabajador presentan en sus puestos de trabajo. 
Rivero (2019) por su parte señala que las organizaciones deberán estar preparados 
para afrontar los cambios constantes, para ello se requiere apoyo, compromiso y 
responsabilidad por parte de los recursos humanos que laboran día a día, pero sobretodo 
que éstos sean evaluados acorde a las funciones que ejercen, permitiendo así una 
interrelación dinámica y constante entre los directivos y trabajadores, que conlleve a 
realizar mejor su trabajo. Concluye además que evaluar el desempeño, se convierte gestión 
necesaria, por tal motivo, se requiere constantemente gestionar adecuadamente el talento 
humano que se tenga dentro de las instituciones. 
En relación a las dimensiones de desempeño, se puede apreciar que en calidad del 
trabajo presentan un nivel regular con un 46.7%; en la dimensión Iniciativa presentan un 
nivel bajo con un 53.3%; en la dimensión Relaciones Humanas se obtuvo un nivel medio o 
bajo con un 36.7%. Sin embargo el 40% presentó un nivel Bajo, en la dimensión logro de 
metas.  
Los resultados obtenidos difieren de lo encontrado por Paredes (2017) quien señala 
que en su estudio se lograron altos niveles en los aspectos de Iniciativa y Logro de Metas. 
Esto subraya la importancia de participar y aportar nuevas ideas para optimizar el trabajo, 




Asimismo, Tarazona (2018) en su estudio encontró que la dimensión Calidad de 
trabajo y las Relaciones Interpersonales en las enfermeras del Hospital Cayetano Heredia 
alcanzó un nivel alto o adecuado, sin embargo esto no coincide con lo obtenido en el 
presente estudio.  
Obando (2008), manifiesta que la participación constante del trabajador tiene mucha 
importancia, para lograr vencer paradigmas tradicionales, logrando el aprendizaje 
participativo, y además señala que la característica de quien administra el capital humano 
en una organización, debe poseer actitudes, conocimientos, pero sobretodo disposición de 
promover e incentivar la creatividad e innovación y la formación constante e incesante de 
su personal. 
Gallarday (2017) señala en su estudio que las relaciones humanas con el desempeño 
laboral deben de desarrollarse en forma paralela, debido a que guardan una relación directa 
entre sí; esto se explica en que si se mejoran las relaciones humanas se conseguirá un 
mejor desempeño en los trabajadores. Y esto se explica en que si se impulsa o se 
desarrollan relaciones humanas adecuadas dentro de nuestra institución, se conseguiría 
realizar las actividades en un mejor clima organizacional con un mejor desempeño laboral. 
Del mismo modo Barragán (2015) en su tesis declara que las deficientes relaciones 
humanas, la falta de compañerismo, la poca comunicación asertiva influyen en la 
convivencia y el desempeño laboral, por lo que sugiere que se realicen capacitaciones en 




En relación a lo hallado, se concluye lo siguiente:
1. Existe una relación directa moderada positiva (Rho = 0,590) y significativa
(p=0,001) entre las variables de Gestión del talento humano y el Desempeño
laboral en el personal de enfermería del Hospital Referencial Ferreñafe.
2. Existe una relación directa positiva baja (Rho = 0,206) y significativa (p=0,275)
entre la dimensión de Capacitación de personas y el Desempeño laboral en el
personal de enfermería del Hospital Referencial Ferreñafe.
3. Existe una relación directa positiva muy baja (Rho = 0,181) y significativa
(p=0,339) entre la dimensión de Desarrollo de personas y el desempeño laboral





 Se recomienda que este estudio sea puesto en conocimiento a la Dirección del 
Hospital Referencial Ferreñafe, para que se implemente o elabore un plan de 
mejora para gestionar adecuadamente el talento humano en la institución, con el 
objetivo de mejorar el desempeño del personal de enfermería en los diferentes 
servicios y en sus puestos de trabajo asignados, logrando de esta manera 
trabajadores comprometidos con las metas, objetivos y políticas de la 
organización, permitiendo además que se redefinan los procesos para una 
adecuada capacitación, desarrollo, y mejorar adecuadamente el desempeño del 
personal. 
 Se recomienda al Director de esa institución, gestionar para que se brinde 
entrenamiento y capacitación continua, que permita espacios de generación de 
nuevos conocimientos, desarrollar habilidades y actitudes, durante un horario 
flexible para todos los trabajadores, promoviendo el trabajo en equipo, 
mejorando así las relaciones personales, con el fin de lograr lo planteado y 
alcanzar los objetivos. 
 Se sugiere que las jefaturas cada área o servicio planifiquen el monitoreo y 
supervisión continua, que permita identificar las necesidades de capacitación del 
personal, reforzar y mejorar las debilidades frente a situaciones que se presenten. 
A su vez, que evalúen la calidad de trabajo que se ofrece a la población, 
reconociendo las cualidades y los méritos de los trabajadores, motivándolos a 
hacer cada día mejor su trabajo. 
 Se recomienda buscar alianzas estratégicas con empresas líderes con experiencia 
en capacitación en temas relacionados con la gestión del talento y el desempeño 
laboral. 
 Se recomienda que los resultados de este estudio sean de conocimiento a todos 
los trabajadores de esta institución, con el fin de que sirva como base de futuras 
investigaciones sobre temas relacionados con la adecuada gestión del talento 
humano, aspectos que no considerados muy frecuentemente, pero que aportan 
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CUESTIONARIO SOBRE GESTIÓN DE TALENTO HUMANO 
Estimado (a) trabajador: 
El presente instrumento tiene como finalidad conocer la Gestión del talento humano y el 
desempeño laboral del personal de enfermería del Hospital Referencial Ferreñafe 
2019, es de carácter anónimo, y se le solicita leer atentamente cada pregunta y marque con 
un aspa (X) sus respuestas, las cuales tienen la siguiente escala de valoración:  
1 (Nunca) 2 (Raras veces) 3 (A veces) 4 (Casi siempre) 5 (Siempre) 
N° Enunciados 
PUNTUACIÓN 
1 2 3 4 5 
DIMENSIÓN: CAPACITACIÓN DE PERSONAS 
1 Se realizan capacitaciones por especialidad en su institución. 
2 
Recibe ayuda para mejorar su desempeño laboral por parte de la 
dirección de su institución. 
3 
La capacitación del personal se realiza según las necesidades del 
trabajador. 
4 Las capacitaciones son hechas por instituciones de prestigio. 
5 Los trabajadores son evaluados después de la capacitación. 
6 
Los trabajadores de la institución reaccionan positivamente ante las 
evaluaciones. 
7 Mejora su rendimiento laboral cada vez que recibe una capacitación. 
8 Se le capacita en nuevos temas relacionados a sus funciones. 
9 La institución invierte recursos económicos en su capacitación. 
10 El director capacita personalmente en su institución. 
11 Se le proporciona conocimientos sobre las normativas de la institución. 
DATOS GENERALES 
Seudónimo: …………………………......... Experiencia Laboral: …………………… 
Edad: ………………. Condición Laboral: Nombrado 





Las actividades de capacitación que realiza su institución contribuyen a 
su formación profesional 
          
13 
Las capacitaciones son suficientes para lograr una amplia gama de 
conocimientos y así potencializar su desempeño. 
          
14 
Participa activamente en las actividades de capacitación para mejorar su 
rendimiento. 
          
 DIMENSIÓN: DESARROLLO DE PERSONAS      
15 Se le brinda oportunidades de superación en su institución.           
16 La institución ofrece charlas de motivación al personal.           
17 
La institución fomenta programas de actividades culturales, deportivas y 
recreativas para el desarrollo personal de sus trabajadores. 
          
18 Se le orienta hacia el futuro para su desarrollo personal.           
19 Propone, ejecuta y desarrolla ideas creativas para mejorar su labor.           
20 Asume cargos más elevados y complejos           
21 Recibe ayuda para prepararse en futuras responsabilidades.      
22 Conoce y aplica nuevos temas relacionados a sus funciones.      
23 
En su servicio se realizan rotaciones de áreas de trabajo, o cargos de 
mayor complejidad o responsabilidad, con la intención de enriquecer su 
desarrollo laboral 
     
24 
La dirección de su institución le presta atención a sus necesidades de 
desarrollo. 
     
25 
El director atiende las dificultades que se le presente en su desempeño 
en forma oportuna. 
     
26 Se siente satisfecho con la labor que desarrolla en su institución.      
 
 





CUESTIONARIO SOBRE DESEMPEÑO LABORAL 
Estimado (a) trabajador:  
El presente instrumento tiene como finalidad conocer la Gestión del talento humano y el 
desempeño laboral del personal de enfermería del Hospital Referencial Ferreñafe 
2019, es de carácter anónimo, y se le solicita leer atentamente cada pregunta y marque con 
un aspa (X) sus respuestas, las cuales tienen la siguiente escala de valoración:  
1 (Nunca) 2 (Raras veces) 3 (A veces) 4 (Casi siempre) 5 (Siempre) 
N° Enunciados 
PUNTUACIÓN 
1 2 3 4 5 
 DIMENSIÓN: CALIDAD DE TRABAJO      
1 
Te organizas para cumplir con tus actividades programadas en el 
servicio.           
2 Cumples con las actividades en tus horarios de trabajo.            
3 
Maneja asertivamente los imprevistos de su servicio que pueden afectar 
su desempeño.            
4 
Brinda alternativas de solución ante las dificultades que se presentan 
dentro de su servicio.           
5 
Sugiere propuestas a su jefe inmediato para mejorar las deficiencias que 
se evidencian en el servicio.            
6 
Se responsabiliza de las situaciones que puedan presentarse de acuerdo a 
sus funciones designadas en el servicio.           
7 
Realiza con facilidad las funciones encomendadas. Muestra 
compromiso.           
 DIMENSIÓN: INICIATIVA      
8 
Propone ideas innovadoras para brindar una atención de calidad en su 
servicio           
9 
Sus propuestas son tomadas en cuenta, aceptadas e implementadas por el 
equipo de trabajo.           
10 Se muestra asequible al cambio.            
DATOS GENERALES  
Edad: ………………. Seudónimo: …………………………. 
Servicio: ………………………………........... Condición Laboral: Nombrado  





Asume las consecuencias de su toma de decisiones según su perfil del 
puesto.            
12 Resuelve los conflictos que se presentan en el equipo de trabajo.           
13 
Si tiene un conflicto con un compañero(a) tomas la iniciativa para 
solucionarlo.            
 DIMENSIÓN: RELACIONES HUMANAS      
14 
Estableces relaciones de trabajo cordiales y respetuosas con sus 
compañeros de trabajo.            
15 
Te pones en el lugar de tus compañero(a) frente a situaciones que se les 
presenta.            
16 Muestro actitud positiva para integrarme al equipo de trabajo.            
17 Saludo cordialmente a los usuarios y/o compañeros de trabajo.            
18 
Demuestras tus valores y educación al escuchar a las demás personas sin 
hacer diferencias.           
19 
Brinda información necesaria y oportuna a los usuarios de acuerdo a su 
responsabilidad.           
 DIMENSIÓN: LOGRO DE METAS      
20 
Programas tus actividades para el cumplimento de tus metas dentro de la 
institución.           
21 
Fijas objetivos para que tus metas se cumplan dentro de la institución de 
la cual formas parte.      
22 
Cumples con las normas generales y/o protocolos del servicio e 
institución.      
23 Te sientes satisfecho con las metas alcanzadas.      
 
 























ANEXO 4: MATRIZ DE CONSISTENCIA 
 





VARIABLES E INDICADORES 
METODOLOGÍA 
Variable 1: Gestión del Talento Humano 
Problema General 
 
¿Existe relación entre la 
gestión del talento 
humano y el desempeño 
laboral del personal de 






P1 ¿Existe relación entre 
la capacitación de 
personas y el desempeño 
laboral del personal de 
enfermería del Hospital 




P2 ¿Existe relación entre 
el desarrollo de personas 
y el desempeño laboral  
del personal de 
enfermería del Hospital 




Conocer la relación entre la 
gestión del talento humano 
y el desempeño laboral del 







O1: Establecer si existe 
relación entre la 
capacitación de personas y 
el desempeño laboral del 





O2: Establecer si existe 
relación entre el desarrollo 
de personas y el desempeño 
laboral  del personal de 
enfermería del Hospital 






Existe relación entre 
gestión del talento humano 
y desempeño laboral del 







H1: Existe relación entre la 
capacitación de personas y 
el desempeño laboral  del 






H2: Existe relación entre el 
desarrollo de personas y el 
desempeño laboral  del 
personal de enfermería del 
Hospital Referencial 
Ferreñafe 2019. 
Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
Medición 























 Capacitaciones al 
trabajador 
 Manejo de recursos 









96 - 130 
 
Regular 
61 - 95 
 
Inadecuado 
26 - 60 
Desarrollo de 
Personas 
 Oportunidad de 
progreso 




Variable 2: Desempeño laboral 
Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
Medición 













85 - 115 
 
Medio 
54 - 84 
 
Bajo 
23 - 53 
Iniciativa 
 Ideas  innovadoras 
 Aceptación al cambio 




 Relaciones cordiales 
 Buen trato  
 Información al cliente 
14-19 
Logro de metas 
 Programación 
 Acatamiento de 
normas 
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